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En el presente documento, se genera una aproximación a un modelo de gestión organiza-
cional desde el que se pretende analizar las capacidades del talento humano para el logro 
GHREMHWLYRVVLHQGRHVWRVREMHWLYRVGHVJORVDGRVHQDFWLYLGDGHV\HQWUHJDEOHVÀQDOHV\R
intermedios que pueden ser de carácter tangible e intangible. 
En este orden de ideas, el objetivo de la propuesta teórica de modelo de gestión, es el de 
presentar diferentes factores derivados de una serie de dimensiones como son desarrollo 
humano, condiciones laborales, y productividad, en este sentido, se tendrían las cualidades 
personales y de la calidad de vida del individuo, asociados a la dimensión desarrollo humano; 
el diseño organizacional, con sus diferentes componentes en cuanto a estructura, formas 
RUJDQL]DWLYDVGHÀQLFLyQGHHVWUDWHJLDVSURFHVRVFRPXQLFDFLyQ\HVFHQDULRVGHWDOHQWR
KXPDQRHQDVRFLRFRQODGLPHQVLyQFRQGLFLRQHVODERUDOHV\ÀQDOPHQWHORVIDFWRUHVGH
producción, como son tierra, trabajo, capital, tecnología e información, como aspectos 
asociados a la dimensión productividad, todo lo anterior, en la búsqueda de un desarrollo 
competitivo para las organizaciones. 
De esta manera, el análisis del desarrollo humano, de las condiciones laborales, y de la 
productividad, se presenta como un ejercicio teórico de fundamentación para construir 
indicadores asociados a la ejecución de actividades y entregables bajo condiciones es-
tablecidas a partir del despliegue y desagregación de objetivos, en conjunto con el esta-
blecimiento de metas que corresponden con los requerimientos organizacionales, todo lo 
anterior, a partir de una aproximación documental que implica la revisión de diferentes 
autores considerando las tres dimensiones objeto de estudio.
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Introducción 
El proceso de toma de decisiones, implica visualizar la em-
presa como un todo compuesto, a su vez, por subsistemas 
que interactúan entre sí de forma recíproca, respondiendo 
a objetivos propios y a un supra-objetivo, la Misión, tenien-
do trazado un horizonte a futuro, siendo este, la Visión, 
con una participación limitada en la distribución de los re-
cursos de acuerdo a prioridades establecidas dentro de la 
estrategia general de la organización, y de acuerdo a los 
condicionamientos de la alta gerencia. Sin importar el tipo 
de organización, siendo esta, productora de bienes y/o ser-
vicios, pública y/o privada, con o sin ánimo de lucro, ésta 
debe afrontar el desarrollo de procesos bajo parámetros de 
coordinación y optimización de recursos. Dichos procesos, 
son realizados por individuos que trabajan en grupos en los 
diferentes niveles de la organización con funciones acordes 
a sus habilidades administrativas.
Todo lo anterior, requiere del análisis del cumplimiento 
GHORVREMHWLYRVRUJDQL]DFLRQDOHVFRQHOÀQGHGHWHUPLQDU
el desempeño organizacional, lo que implica, a su vez, del 
establecimiento de estándares para el desarrollo de las 
diferentes actividades en pro de la consecución de dichos 
objetivos en una continua medición del desempeño de los 
colaboradores a partir de la ejecución de sus labores.
De esta forma, se conciben mecanismos de análisis y 
gestión de procesos, considerando las potencialidades del 
talento humano, y los requerimientos de la organización, 
conjugando las capacidades del talento humano para el 
desarrollo de diferentes tipos de entregables, con la con-









Model of Organizational Management Based on the Achievment Of Objectives.
Abstract
In this paper, it is generated an approach to a model of organizational management from 
which it is intended to analyze the capacity of human talent in order to achieve objectives, 
EHHQWKHVHREMHFWLYHVEURNHQGRZQLQWRÀQDODQGRULQWHUPHGLDWHDFWLYLWLHVDQGRXWFRPHV
that could be of tangible and intangible nature. 
In this order of ideas, the objective of the theoretical proposal of management model, is 
to show different factors derived from a series of dimensions such as human development, 
labor conditions, and productivity, in this way, there are the personal characteristics and 
the quality of life of the individual associated with the dimension human development; 
organizational design, with its different components in structure, organizational forms, 
GHÀQLWLRQ RI VWUDWHJLHV SURFHVVHV FRPPXQLFDWLRQ DQG KXPDQ WDOHQW VFHQDULRV LQ
DVVRFLDWLRQZLWKWKHGLPHQVLRQZRUNLQJFRQGLWLRQVDQGÀQDOO\SURGXFWLRQIDFWRUV VXFK
as land, labor, capital, technology and information, are shown as aspects related to 
the dimension productivity; all of the above, looking for competitive development for 
organizations. 
Thus, the analysis of human development, working conditions, and productivity, become 
into a theoretical exercise of support in order to construct indicators for the implemen-
tation of activities and outcomes under conditions established from the deployment and 
disaggregation of objectives, in conjunction with setting of goals that match the organiza-
tional requirements, all of the above, from a documental approach that implies the review 
of different authors considering the three dimensions object of study.
Generalidades del modelo de gestión 
organizacional basado en el logro de objetivos
La visión de la gestión del talento humano, es entendida 
como el desarrollo de estrategias de mejoramiento conti-
nuo en los procesos administrativos, puesto que las organi-
zaciones tienen en cuenta a su personal en el desarrollo de 
actividades industriales, comerciales y de servicios que sa-
WLVIDFHQQHFHVLGDGHVJHQHUDOHV\HVSHFtÀFDV3RUORWDQWR
se deben tener en cuenta las visiones de mejora competiti-
va a partir de la gestión del talento humano, para lo cual, 
se considera el análisis del desarrollo humano, de las con-
diciones laborales, y de la productividad, como un proceso 
relevante para desarrollar organizaciones competitivas.
En este sentido, Max-Neef y sus colegas (1987), han de-
sarrollado una taxonomía de las necesidades humanas, y 
un proceso, por medio del cual, las comunidades pueden 
detectar sus potencialidades y falencias de acuerdo a como 
son satisfechas dichas necesidades. Desde esta óptica, es 
posible interpretar el desarrollo a escala humana, como 
el desarrollo basado en la satisfacción de las necesidades 
humanas fundamentales, en la generación de niveles de 
crecimiento auto-sostenibles, y en la construcción de arti-
culaciones orgánicas de las personas con el medio ambiente 
\ODWHFQRORJtDVHPDQLÀHVWDDVXYH]ODFRPSHQHWUDFLyQ
global de procesos que parten del nivel local, desde la con-
notación personal enmarcada en lo social, desde la planea-
ción bajo autonomía, y desde la interacción de la sociedad 
civil con el estado. 
En este orden de ideas, autores como Davis, Robbins, y 
0F.D\DÀUPDQHQHOGRFXPHQWRWLWXODGR7pFQLFDV
GHDXWRFRQWUROHPRFLRQDOTXHODVFUHHQFLDVTXHHOVHUKX-
mano posee sobre el desarrollo de un proceso, determinan 
sus emociones y sus comportamientos frente al mismo; es 
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decir, que si un colaborador conoce el resultado de un pro-
ceso, estaría dispuesto a hacer una evaluación cognitiva y 




llo humano se da cuando un colaborador tiene una meta a 
largo plazo y controla sus impulsos a partir de la atención 
de conductas relevantes al ambiente, los incentivos posi-
tivos o negativos que recibe del contexto, y la evaluación 
de sus propios actos; es decir, el colaborador debe estar 
motivado a partir de un plan de carrera al interior de la 
HPSUHVDTXHHVUHIRU]DGRDWUDYpVGHLQFHQWLYRVFRQHOÀQ






partir de objetivos operativos, busquen desarrollar solucio-
nes y generen cumplimientos de metas. Es decir, los autores 
plantean que el colaborador sea autónomo en la toma de 
decisiones a partir del contexto productivo.
Teniendo en cuenta la visión de las condiciones de tra-
bajo, Herzberg (1968) en su obra “One more time, how do 
\RX PRWLYDWH HPSOR\HHV DÀUPD TXH ORV FRODERUDGRUHV
HVWiQ LQÁXHQFLDGRVSRU OD VDWLVIDFFLyQHQ VXV ORJURV\ OD
independencia laboral, pero se desmotivan si los factores 
GHKLJLHQHVRQGHÀFLHQWHV(QWUHHVWRVIDFWRUHVVHGHVWD-
can, el ambiente físico, la seguridad laboral, los procesos 
de supervisión y las relaciones con los compañeros de tra-
bajo; de tal manera, que los colaboradores deben tener 
buenas condiciones laborales y socio afectivas, para que 
puedan producir en grandes volúmenes y con altos están-
dares de calidad.
En temas de productividad Deming (1982), en su libro 
)XHUDGHODFULVLVSODQWHDODYLVLyQGHFyPRODVRUJDQL]D-
ciones pueden asegurar la calidad de sus productos a partir 
de la importancia que tiene su personal al momento de la 
generación de bienes y/o servicios, planteando además, el 
esquema de mejora permanente derivado de una serie de 
SDVRV FRPR VRQ SODQHDFLyQ HMHFXFLyQ YHULÀFDFLyQ \ HV-
tandarización de procesos, esto, a partir de la perspectiva 
de calidad total que aporta elementos fundamentales en 
HO DQiOLVLV GHFRQWH[WRVHPSUHVDULDOHVHVSHFtÀFRVSHUPL-
tiendo establecer los niveles de productividad esperados 
por cada uno de los trabajadores, teniendo en cuenta, el 
espacio laboral, los tiempos asignados, y las características 
asociadas a la labor, en conjunto con las características de 
los colaboradores en términos de capacidades.
Medina (2007), presenta un análisis de los procesos y las 
metodologías de producción en PYMES del sector de con-
IHFFLRQHV HQ HO GRFXPHQWR WLWXODGR (O PRGHOR LQWHJUDO
GH SURGXFWLYLGDG XQD YLVLyQ HVWUDWpJLFD (Q HO WH[WR VH
DÀUPD TXH HO FRQWURO SRUPHQRUL]DGR GH FDGD XQR GH ORV
factores productivos puede ser estudiado desde una visión 
predictiva, lo que implica que desde la visión de la produc-
WLYLGDGWRGRVHQWUHJDEOHV\RSURGXFWRVÀQDOHVSXHGHQVHU
estandarizados siempre que se tengan en cuenta los proce-
sos productivos, las condiciones de trabajo, y, los tiempos y 
espacios de producción.
De esta misma forma, Domínguez Macuca, y sus cole-
JDVHQVXDQiOLVLVGHODÀORVRItDGH-XVWRDWLHPSR
presentan una sistematización de la producción en línea 
a partir de la máxima calidad en materias primas, dismi-
nución de desperdicios, la eliminación de productos de-
fectuosos, estandarización de procesos, y la entrega de 
productos en el tiempo, el lugar, la cantidad y la calidad 
HVSHFtÀFD LGHQWLÀFiQGRVH HO WUDEDMR HQ OtQHD FRPR OD
unión de eslabones de producción, no solo de bienes sino 
también de servicios, en la cual, se maximizan los recursos 
en los procesos organizacionales, teniendo en cuenta altos 
estándares de calidad y condiciones de entrega, disminu-
yendo, a su vez, la producción defectuosa.
De esta manera, se retoman los planteamientos ante-
riormente descritos desde la perspectiva de la adminis-
tración por resultados y metas, en lo que se denomina ad-
ministración por objetivos (APO), por parte de una serie 
de autores como Drucker (1964), Batten (1966), Humble 
(1970), y Odiorne (1992), entre otros, considerando ade-
más, apartes de la construcción de indicadores de gestión 
planteados por Kaplan y Norton (1992), y Lawrie y Cob-
bold (2004).
Cada uno de estos autores, establece indicadores que 
ayudan a determinar el nivel de productividad organizacio-
nal, convirtiéndose así, en herramientas prácticas en el re-
conocimiento de fortalezas y debilidades, de tal forma que, 
DOVHUFRPSDUDGDVJUiÀFDPHQWHIUHQWHDOVHFWRUGHXQSDtV
RUHJLyQVHORJUDLGHQWLÀFDUHOQLYHOGHFDSDFLGDGLQWHUQD
y desafíos de competitividad propia para enfrentar el mer-
cado y la expansión de este, dando los criterios necesarios 
para un mejoramiento en las estructuras instaladas con res-
pecto a las dimensiones de desarrollo humano, condiciones 




tión organizacional, se analizan los autores anteriormente 
mencionados en referencia a la existencia de diversas co-
rrelaciones entre conjuntos de factores clave que afec-
tan directamente el desempeño personal, los indicadores 
de producción, y a su vez, a las características técnicas 
y/o físicas de los entregables, desde los que se mide el 
desempeño organizacional, en este sentido, se propone la 
XWLOL]DFLyQGHXQDYLVXDOL]DFLyQGHFRQMXQWRVWLSRJUiÀFR
de Venn, en los cuales, se pueden apreciar los siguientes 
aspectos:
1. Dimensiones de análisis y su posición en el desempeño 
del proceso de constitución de entregables, siendo estas 
dimensiones, la de desarrollo humano (Fig 1), la de con-
diciones de trabajo (Fig 2), y la de productividad (Fig 3).
2. Correlaciones entre las dimensiones representadas por 
ODVLQWHUVHFFLRQHVGHOJUiÀFRGH9HQQ)LJ
3. Características propias de los entregables deseados, re-
SUHVHQWDGDVHQHOFHQWURGHOJUiÀFRGH9HQHQHO tWHP
entregable. (Fig 7).
4. Representación de la sincronización de recursos y esfuer-
zos entre el talento humano y la organización. (Fig 8).
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La estructura tipo Venn, da la posibilidad de analizar la 
forma en que cada interacción de dimensión puede afectar 
el desempeño total o parcial de un proceso, en términos 
de entregables, y de los requerimientos para el desarrollo 
apropiado de dichos entregables, y, por ende, para la con-
secución de los objetivos propuestos.
Dimensiones del modelo de gestión 
organizacional basado en el logro de objetivos
La propuesta de modelo de gestión organizacional basado 
en el logro de objetivos, tiene como fundamento la ubica-
ción de una serie de dimensiones, siendo estas, la dimen-
sión de desarrollo humano, la dimensión condiciones labo-
rales, y la dimensión productividad. Estas dimensiones se 
HQWUHOD]DQSHUPLWLHQGRODLGHQWLÀFDFLyQGHIDFWRUHVFODYH
de éxito organizacional.
A continuación, se describen las diferentes dimensiones 
con sus interacciones:
DIMENSIÓN DE DESARROLLO HUMANO: Entendida como el 
constante incremento de la calidad de vida personal y de la 
población, en términos de procesos de aprendizaje, consi-
GHUDQGRODLQÁXHQFLDGHOFRQWH[WRGRQGHVHFRQYLYHDSDU-
tir de acceso a salud, educación y empleo, y la interacción 
social encaminada al desarrollo de la personalidad, (Fig. 
1). Es por esto, que la productividad debe tener en cuenta 
los elementos asociados al desarrollo humano, a partir de 
la conciencia de la productividad derivada de un proceso 
autónomo. Para lo anterior, se consideran una serie de fac-
tores que se analizan al momento de la construcción de 
indicadores, como son:
1. Desarrollo humano social: Desarrollo de habilidades in-
dividuales en términos de capacidades y conocimientos 
para establecer relaciones armónicas en un conjunto so-
cial.
2. Desarrollo Humano a partir del contexto: En términos de 
Interacción permanente con la relación pro activa del 
entorno socioeconómico y ambiental.
3. Desarrollo humano físico corporal: Medido en términos 
de habilidades motrices, mentales y orgánicas, para op-
timizar el desempeño de la labor.
4. Desarrollo humano emocional: Es un despliegue integral 
de emociones para analizar el accionar cotidiano.
5. Desarrollo humano cognitivo–intelectual: Proceso evolu-
tivo de aprendizaje, con el cual, se potencializa el desa-
rrollo de la conciencia desencadenado en acciones.
DIMENSIÓN CONDICIONES LABORALES: Entendidas como el 
conjunto de variables que afectan el rendimiento de los co-
laboradores en pro de la realización de una labor, teniendo 
en cuenta aspectos físicos, sicológicos, y sociales, repre-
sentados en una serie de factores (Fig. 2), como son: 
1.  Diseños de área de trabajo: Diagrama de áreas de tra-
bajo con interacciones entre los puestos de trabajo que 
deben tener en cuenta la estandarización de procesos, la 
limpieza y el orden.
2.  Diseños de puestos de trabajo: Ergonomía de los pues-
tos de trabajo a partir del confort del trabajador y la 
minimización de los riesgos.
3.  Evolución en las experiencias: Análisis del uso de he-
rramientas a partir de la interacción y el acceso a las 
condiciones ideales de trabajo.
4. Indicadores de producción: Análisis de rendimiento pro-
ductivo a partir de las capacidades personales y/o gru-
pales, cumpliendo con estándares de tiempo, calidad, 
cantidad y espacio.






Indicadores de producción 
en equipo
Figura 2. Dimensión Condiciones Laborales.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
DIMENSIÓN PRODUCTIVIDAD: En términos organizaciona-
les, es entendida como la relación existente de entregables, 
sean estos, tangibles o intangibles, frente a la cantidad, y 
calidad de los insumos utilizados en el proceso productivo 
en un tiempo determinado, siendo estos insumos, desde la 
perspectiva económica, tierra, trabajo, capital, información 








Desarrollo cognitivo - intelectual
Figura 1. Dimensión de Desarrollo Humano.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
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De esta forma, se encuentran indicadores de productivi-
dad, entendidos como el análisis de variables que miden la 
participación conjunta de los factores productivos (Fig. 3), 
a partir de:
1. $QiOLVLVGHFRVWRV(VHOSURFHVRGHLGHQWLÀFDFLyQGHUH-




2. Análisis de planta de producción: Estudio de características 
del proceso en términos de optimización y efectividad.
3. Análisis de equipos de trabajo: Estudio de rendimien-
WRSURGXFWLYRHQWpUPLQRVGHHÀFDFLD\HÀFLHQFLDHQHO
cumplimiento de una labor por cada individuo y/o grupo 
de trabajo.
4. Optimización de equipo productivo: Estudio de rendimien-
to de la maquinaria, a partir de características como:
a. Productividad por horarios.
b. Mantenimiento de planta y/o maquinaria.
c. Uso de desperdicios de producción.
5. Optimización de los puntos de ventas mediante el análi-
sis de rendimiento, y a partir de variables como:
6. Efectividad por cada colaborador (Individuo y/o grupo 
de trabajo)
7. Efectividad por cada evento comercial. (Visita, entrevis-
ta o grupo focal)





Análisis de planta de producción
Análisis de equipos productivos
Optimización de maquinaria
Optimización de puntos 
de ventas
Figura 3. Dimensión de Indicadores de Productividad
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
Interacciones propuestas en el modelo
Las interacciones, son acciones recíprocas entre las dimen-
siones que afectan el desempeño empresarial y el desempe-
ño del talento humano, teniendo en cuenta las dimensiones 
de desarrollo humano, condiciones de trabajo, y produc-
tividad. La interacción de los contextos humanos frente a 
las condiciones laborales, tiene su base en la evolución del 
medio ambiente de trabajo, el uso de herramientas y el 
trabajo en equipo, puesto que se deben tener en cuenta 
las condiciones laborales a partir del desarrollo humano, y, 
a partir del contexto de la población en términos sociales, 




























Figura 4. Intersección Dimensiones Desarrollo Humano y 
Condiciones Laborales.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD. 
La interacción de las condiciones laborales frente a la 
productividad, tiene su base en la evolución de las condi-
ciones de trabajo, en los tiempos y espacios de producción 
y en los indicadores productivos, puesto que las condicio-
nes laborales de las áreas y puestos de trabajo, generan 
parámetros de producción positivos o negativos a partir del 













Análisis de planta 
de producción













Figura 5. Intersección Dimensiones Desarrollo Humanoy 
Condiciones Laborales.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
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La interacción del desarrollo Humano frente a los indica-
dores de productividad tiene su base en indicadores de au-
tonomía de la producción, búsqueda de soluciones, y cum-
plimiento de metas. De esta forma, desde el punto de vista 
del desarrollo humano, la evolución emocional y cognitiva 
puede plantear la optimización en el uso de herramientas 
encaminadas al cumplimiento de estándares e indicadores 
de productividad, a partir del desempeño productivo, que 
está directamente relacionado con las características em-
presariales de análisis de costos, trabajo en equipo, capa-
FLGDGGHSURGXFFLyQGHODPDTXLQDULDHVSHFtÀFD\RGHOD































Figura 6. Intersección Dimensiones Desarrollo Humano e 
Indicadores de Productividad.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
La gestión organizacional basada en la capacidad del lo-
gro de objetivos, se puede representar como la intersección 
de las 3 dimensiones de desarrollo humano, condiciones de 
trabajo y productividad, y, en términos de competitividad 
empresarial, se considera la pertinencia de los entregables 
del proceso productivo (Fig. 7), los cuales, tienen caracte-
rísticas de entregables tangibles e intangibles; e, interme-
GLRV\ÀQDOHV
La gestión organizacional basada en la capacidad del 
logro de objetivos, se visualiza en un esquema en el que 
la empresa comparte una posición complementaria con el 
talento humano, entendida como la administración del per-
sonal en términos de planeación, organización, desarrollo 
y coordinación de actividades, que tienen inmersas las di-
mensiones de desarrollo humano, condiciones de trabajo y 
productividad, y que, a partir de cada intersección generan 
características con respecto al desempeño del colaborador 
en términos de calidad, cantidad y tiempo, para realizar 
una labor con un entregable determinado.
Cada interacción de dimensiones presenta indicios de 
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Figura 7. Intersección Dimensiones Desarrollo Humano, 
Condiciones Laborales y Productividad.
)XHQWH(ODERUDFLyQSURSLDDSDUWLUGHUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD
1. Los indicadores de rendimiento personal y/o grupal a 
partir de la experiencia en el uso de herramientas para 
el cumplimiento de indicadores.
2. La evolución de la convivencia del personal en la ejecu-
ción de sus labores al interior de la organización, medida 
en términos de trabajo en equipo.
3. Los efectos de las condiciones de trabajo con respecto al 
desempeño personal y de grupos de trabajo.
4. Los desempeños de áreas de trabajo que pueden afectar 
los indicadores de producción.
5. /DVSRVLEOHVPRGLÀFDFLRQHVGHORVSXHVWRVGHWUDEDMRTXH
determinarían un incremento en la productividad perso-
nal y/o grupal.
6. Los efectos de la dimensión del desarrollo humano en el 
desempeño laboral a partir de la búsqueda de soluciones 
para el cumplimiento de metas.
Modelo de gestión organizacional basado en el 
logro de objetivos
El modelo es concebido como un entramado de relaciones 
enfocadas en el análisis de los entregables organizaciona-
OHVVHDQHVWRVWDQJLEOHV\RLQWDQJLEOHVÀQDOHV\RLQWHU-
medios, considerando, en el análisis de los entregables, las 
FRQGLFLRQHVGHWLHPSRHVSDFLRFDQWLGDG\ÀQDOPHQWHOD
calidad como eje central, en busca de la efectividad orga-
nizacional. Lo anterior, a partir de las interrelaciones de las 
diferentes dimensiones de desarrollo humano, condiciones 
GH WUDEDMR \ SURGXFWLYLGDG TXH VH YHQ UHÁHMDGDV HQ OD
efectividad de los entregables (Fig. 8). 
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Estos entregables, al corresponder con los objetivos per-
miten incrementar las capacidades de logro organizacionales, 
en la medida en que la organización será medida por sus re-
sultados, y los entregables permiten visualizar la evolución de 
cada proceso, cada área funcional, o cada unidad de negocio.
De esta manera, tomando como referente la investiga-
ción desarrollada por: Inocencia Martínez León, de la Uni-
YHUVLGDG3ROLWpFQLFDGH&DUWDJHQD\-RVHID5XL]0HUFDGHU
en conjunto con Candelaria Ruiz Santos, de la Universidad 
de Murcia (2001), se considera a la organización como un 
conjunto único de recursos materiales e intangibles, que 
permiten la obtención y colocación en el mercado de bie-
QHV\RVHUYLFLRVHQPRPHQWRVHVSHFtÀFRV/RDQWHULRUFR-
rresponde a los planteamientos al interior de la teoría de 
los recursos y las capacidades, marcando un desafío en la 
optimización y coordinación de los diferentes organismos 
involucrados en el manejo de dichos recursos, bajo las res-
tricciones pertinentes y los objetivos de funcionamiento 
deseados. En este sentido, el conocimiento es un recurso 
intangible fundamental para el desarrollo de la capacidad 
productiva, y para el mejoramiento continuo, siendo pro-
ducto de las interacciones de los diferentes individuos par-
tícipes de los distintos subsistemas. En este orden de ideas, 
se presentan parámetros de análisis basados en el logro de 
los objetivos propuestos considerando los recursos disponi-
bles por la organización. 
Conclusiones
Las organizaciones son sistemas de información, sistemas 
de comunicación, y sistemas de toma de decisiones, siendo 
los seres humanos la esencia de la diferencia entre la di-
versidad de organizaciones y su aproximación hacia el éxito 
o fracaso. De tal manera que una organización exitosa, lo 
es, en concordancia con las relaciones existentes entre sus 
seres humanos, debido a que son las personas quienes se 
encargan de desarrollar los diferentes procesos dentro de 
esquemas adecuados de comunicación, manejo de infor-
mación y toma de decisiones, y, por ende, generación de 
HQWUHJDEOHV WDQWR WDQJLEOHV FRPR LQWDQJLEOHV ÀQDOHV \R
intermedios, a partir del cumplimiento de objetivos. 
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Es así, como la gestión organizacional basada en la 
capacidad del logro de objetivos, es afectada por la in-
teracción de las dimensiones de desarrollo humano, con-
diciones de trabajo y productividad, evidenciada en las 
cualidades de los entregables, desde los cuales, se ge-
neran mediciones de desempeño de carácter individual 
y/o grupal.
De otra parte, una organización con distanciamientos 
HQORVSURFHVRVGHFRQÀDQ]DUHTXHULGRVSDUDHOFRUUHFWR
desarrollo humano, de las condiciones laborales, y de pro-
ductividad, ocasionará a su vez, una toma de decisiones 
distanciada de lo apropiado de acuerdo a las circunstan-
cias, y esto, acarrearía graves consecuencias al carecer el 
desarrollo organizacional de soporte estructural. 
En este sentido, se requiere de una planeación detallada 
en términos de las condiciones mínimas de los diferentes 
entregables, en conjunto con la valoración de relevancia de 
dichos entregables para el cumplimiento de los objetivos 
organizacionales. 
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